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Esta investigación se basa principalmente en el análisis del 
vInculo que existe entre el liderazgo y la satisfacción laboral; se 
conceptualizó la estrecha relación que estas dos variables tienen 
entre si. La incidencia del liderazgo en la comunicación, su papel 
modulador y de confianza y cómo un buen liderazgo, influye de 
manera positiva en la satisfacción que perciben los colabora-
dores. Se realiza el análisis del estado actual de las variables: 
liderazgo y satisfacción laboral identificando los factores que 
inciden en las mismas. 
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Introducción 
Con el aparecimiento de las sociedades 
en la vida de los humanos inicia la necesi-
dad de ser liderados por alguien que nos 
guie y ayude a cumplir con los objetivos 
propuestos, el que estas necesidades se 
cumplan producirá la sensación de satis-
facción (Locke, 1984). 
Los seres humanos, al ser individuos 
complejos y con necesidad de desarro-
liarse en un medio social, en ci cual se 
pueda Ilegar al logro de sus objetivos, es 
importante analizar como el liderazgo y la 
relación que existe entre el lIder y sus 
colaboradores, revisando antecedentes, 
caracterIsticas y teorIas del liderazgo, 
como objetivos de este artIculo, se buscara 
comprender los grados de conformidad 
que sienten las personas, en base a la in-
fluencia de los ilderes. 
Los comportamientos del lIder generan 
mecanismos de motivación que tienen 
efectos sobre la conducta de los individuos 
en la organización (Pedraja & Rodriguez, 
2004) 
La satisfacción laboral, con el paso del 
tiempo, ha escalado en la pirámide de 
prioridades de los empleadores, de tal 
manera que es un factor importante dentro 
de la calidad de vida y desarrollo de los 
individuos en su vida profesional (Saenz, 
1999). 
La satisfacción laboral se relaciona 
directamente con la experiencia de la 
persona dentro de una organización. Esta 
experiencia se transforma en la percepción 
del trabajador, y esta üitima culmina en un 
componente emocional Abraj an, Contre-
ras, & Montoya (2009) y tiene gran mci-
dencia en el comportamiento de los traba-
jadores en su ambiente laboral. En la cual 
sus ocupaciones les confieren el sentido de 
la autoestima y el prestigio profesional lo 
cual conducirá a los colaboradores a  
considerarlo como central a sus vidas y asI 
aumentará su satisfacción de su trabajo 
Bogler (2001). 
Por lo cual, llegando a un análisis de 
las necesidades de los subordinados, 
empleando un buen liderazgo, se deberIa 
obtener resultados óptimos en las organi-
zaciones. 
Los talentos, cualidades, conocimien-
tos de una persona que tienen la vision y la 
perspectiva para motivar a las personas a 
su mando y para realizar actividades espe-
cificas dentro de la empresa escogidos en 
base a su capacidad, conocimiento y habi-
lidades, para dar como resultado una 
excelente labor, en las que tres necesi-
dades psicológicas: autonomla, competen-
cia y vinculo, demuestran como la satis-
facción de estas necesidades se relaciona 
de manera directa con la motivación 
intrInseca y por lo tanto con una mayor 
satisfacción y productividad laboral 
Mufloz & RamIrez (2014), en la simbiosis 
generada entre el lider y subordinados que 
es la confianza, amalgamada por una 
remuneración justa, crea en los subordina-
dos un impulso de creatividad y cum-
plimiento de las metas y objetivos de la 
empresa, creando un capital humano 
colectivo, guiados por ei lIder en la 
función o metas que se proponga. El corn-
promiso tiene peso en el desempeflo, de 
ahI su importancia a la hora de entender 
cuáles son los elementos que facilitan que 
un empleado se impliquen Ruizalba, 
Fernando, & Jiménez (2013). Esta cone-
lación entre el iider y subordinados funcio-
nando a la perfección con metas bien 
definidas, motivación, capacitación, crea 
el ambiente de satisfacción labor. Los 
recursos humanos se han convertido en un 
activo estratégico de primer orden, ya que 
de ellos dependen ci conocirniento y Ia 
creatividad necesarios para impulsar Inno-
vaciones e incrementar la productividad 
(Salessi, 2014). 
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Objetivos. 
El objetivo general de esta investigación 
es analizar el liderazgo y su relación con la 
satisfacción laboral, a través de un marco 
teórico y conceptual. 
Este infoiiiie en una primera fase busca 
conceptualizar los beneficios que podrá dar 
el análisis del liderazgo y satisfacción, para 
lo cual revisaremos diversas investigaciones 
que se hayan realizado. Como la perciben 
los colaboradores dentro de las organi-
zaciones. 
Se desarrollara Ia investigación con la 
finalidad de que en una forma breve, se 
pueda analizar como las caracteristicas de 
un lider en la organización pueden llegar a la 
meta de la satisfacción laboral, analizando 
conceptos expuestos por diferentes autores, 
y asI tener una idea mucho más amplia de la 
importancia del liderazgo y la satisfacción 
laboral. 
Es necesario analizar los efectos de lide-
razgo, su influencia en las percepciones y 
como afectan a la satisfacción percibida por 
los colaboradores. 
Mas expresamente se intenta averiguar 
como la variación de los liderazgos aplica-
dos intervienen en el bienestar de los cola-
boradores en las organizaciones. 
Segñn Arguelles, Quijiano, Sahui, & Fa-
jardo (2015), Las organizaciones buscan que 
sus colaboradores estén motivados y que 
participen activamente en los trabajos reali-
.zados, y sentirse valorados por sus aporta-
ciones aportando a un mejor estilo de vida. 
Cuando un colaborador percibe altos 
estándares de insatisfacción disminuye su 
desempeño en los trabajos encomendados, 
lo cual ha sido analizado en diversas investi-
gaciones creando teorlas relativas a los efec-
tos que esta insatisfacción produce (RodrI-
guez, 1999). 
Los autores Chiang, Méndez & San-
chez, (2010) indican que es importante 
darse cuenta lo importante que es valorar 
que la satisfacción en los seres humanos, 
ya que esta es un sentimiento, ya sea de 
placer o dolor, y que es diferente a lo 
pensado o de sus intenciones de comporta-
miento. Es primordial tomar en consi-
deración que estos factores inciden a un 
buen manejo de las organizaciones por lo 
que entender las reacciones de sus cola-
boradores a los trabajos realizados. 
Locke (1984) estudió 3.300 investiga-
ciones producidas sobre satisfacción en el 
trabajo hasta dicha fecha y definió la satis-
facción laboral como un "estado emocio-
nal positivo o placentero resultante de la 
percepción subjetiva de las experiencias 
laborales del sujeto". 
Liderazgo. 
El liderazgo segün Daft (2006) es una 
forma de comunicación, por lo que la 
persona que la dirige está muy relacionada 
a cómo se comunica. Por otra parte, segün 
Ireland & Hitt (1999), afecta el desempeflo 
de las organizaciones y por consiguiente, el 
liderazgo lo definen como la formulación y 
articulación de una vision que representa la 
incorporación de los objetivos estratégicos. 
Sin embargo, Rowe (2001) plantea que el 
liderazgo es la habilidad de influir en otros 
para que voluntariamente se tomen deci-
siones constantemente con el propósito de 
aumentar Ia viabilidad a largo plazo de la 
organización y que al mismo tiempo se 
mantenga la estabilidad financiera en el 
corto plazo. 
5egiin Corvey (1993) los lideres deben 
cumplir 4 caracteristicas centrados en los 
principios, en los cuales se determina que 
un lider debe aprender continuamente, son 
personas que buscan educarse, aprender de 
las experiencias con lo cual desarrollan 
capacidades, el adquirir nuevos cono-
cimientos genera nuevas conductas, desa- 
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rrollando habilidades, otra caracterIstica es 
que tiene vocación por servir lo cual es 
fundamental en la vida diana el colaborar 
con los demás. Irradiar energIa positiva es 
una de las caracterIsticas que debe tener un 
lider, el ser positivos y tener una aptitud 
alegre ante las labores que realiza es una 
caracteristica muy importante que se debe 
fomentar, asumir una actitud ante la vida 
que irradie positivismo y como ultima 
caracterIstica es que un lIder debe manejar 
un vida equilibrada asignado el tiempo 
suficiente a leer, aprendiendo nuevos cono-
cimiento y experimentándolos, desarro-
llando sus capacidades. 
Antecedentes teóricos de liderazgo. 
La RAE (2001) define al liderazgo 
"como una situación de superioridad en 
que se halla una organización, un producto 
o un sector económico, dentro de su am-
bito". Sin embargo, el término liderazgo 
posee diferentes significados atendiendo a 
los rasgos individuales, comportamientos, 
influencias sobre otras personas, modelos 
de interacción, roles, ocupaciones, puestos 
jerárquicos, percepciones vinculadas a le-
gitimidad e influenciar (Hernández, 
Trasfi, Armenteros, & Reina, 2015). 
De esa forma, el liderazgo segiin 
Kaufmann (1997), es una forma de comu-
nicación, por lo que la persona que la din-
ge está muy relacionada a cómo se comu-
nica. Por otra parte, segün Ireland & Hitt 
(1999), afecta el desempeño de las organi-
zaciones y por consiguiente, el liderazgo 
lo definen como la formulación y articu-
lación de una vision que representa la in-
corporación de los objetivos estratégicos. 
En ese aspecto, Worden (2003) indica 
que las organizaciones están orientadas a 
mejorar sus procesos y por ende su compe-
titividad, siendo el liderazgo una compe-
tencia intangible que puede dar lugar a un 
diferencial de capacidad central en una 
organización, debido a que este involucra  
a la organización como un todo y su 
relación con el entomb y la tarea de imple-
mentarlo y ejecutarlo recae en la alta 
gerencia. 
De acuerdo a Contreras (2008) "ci lide-
razgo constituye un fenómeno complejo 
que ha sido entendido desde distintas 
aproximaciones teóricas ligadas a las co-
rrientes epistemológicas imperantes en 
determinado momento y a los continuos 
cambios históricos y culturales en los que 
se gestan y desarrollan las organizaciones" 
(p. 64). A ello, se adhieren Glynn & 
DeJordy (2010) quienes definen el lide-
razgo en micro-niveles y macro-niveles, 
para diferenciar aque- lbs que focalizan su 
estudio en los rasgos del individuo y sus 
comportamientos, de aquellos que se cen-
tran en las atribuciones del liderazgo, sus 
procesos y resultados para un colectivo, 
una organización o una nación. 
En este sentido, Thomas & Rowland 
(2013) indican que el liderazgo es una 
actividad que por definición incluye a 
grupos, y que no se practica en solitario. 
Un aflo más tarde, Abdizadeh & 
Malekalketab (2014); indicaron que ci 
liderazgo es un arte en donde una persona 
puede influenciar a otros para dirigir sus 
esfuerzos hacia el logro de los objetivos 
de la organización. 
Por ello, el liderazgo es un proceso de 
influencia y poder, que trata sobre logros y 
alcances, sobre cómo llegar a alguna parte 
y para ello se necesita tener un fin y una 
vision sobre lo positivo que se busca y 
sobre cómo se trabajará para lograrlo 
(Hernández et al., 2015). 
En ese aspecto, Quinn & Spreitzer 
(2006), mencionan que el estado funda-
mental del liderazgo es un balance óptimo 
en el que se está dispuesto a desafiar a 
otros a imaginar posibilidades, construir 
comunidades y ci de aprender constante-
mente. 
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AsI mismo, es importante considerar 
que el liderazgo pone de manifiesto las 
pautas, directrices, significados, propósitos 
y metas de las organizaciones (Bass, 2007; 
Wilson, 1996). De igual manera, Nicholls 
(1994) defiende que el liderazgo se enfoca 
en la entrega de valor por parte de las orga-
nizaciones a sus clientes, lo que a su vez les 
permite afrontar situaciones de turbulencia 
e incertidumbre (Ireland & Hitt, 1999). En 
términos más especIficos, aumenta la esta-
bilidad, los recursos, reduce la incertidum-
bre y el impacto de la competencia (Bass, 
2007). AsI mismo, se enfoca en crear un 
ambiente favorable en la organización, ya 
que estas al demostrar eficacia en sostener 
un liderazgo se constituyen en timoneles 
del mercado en comparación con el prome-
dio de los competidores (Pulgarin, 2012). 
En consecuencia, el liderazgo formula e 
implementa estrategias de impacto inme-
diato y conservación de las metas a largo 
plazo para mejorar la perdurabilidad, crc-
cimiento y viabilidad de la organización 
(Rowe, 2001). Al mismo tiempo, el lide-
razgo tiene una sólida y positiva expectati-
va del desempeflo que se espera de supe-
riores y subordinados. En tal virtud, Rowe 
(2001) manifiesta que el resultado de un 
liderazgo bien ejecutado puede crear bené-
ficos para los colaboradores, clientes, y 
proveedores en las organizaciones, es decir, 
destaca que el liderazgo se refiere a la iden-
tidad, misión y vision organizacional. 
Por otra parte, Modaff, Dewine y Butler 
(2008) indicaron que desde los inicios de la 
década de los aflos 80, las teorIas del lide-
razgo pusieron mayor énfasis en valores 
como los emocionales, morales y subjeti-
vos; y desde entonces la teorIa del liderazgo 
espiritual ha obtenido acogida por parte de 
investigadores en el area del comporta-
miento organizacional. AsI mismo, Krish-
nakumar, Houghton, Neck, & Ellison 
(2015) acotaron que el liderazgo no es 
simplemente el poder y la autoridad, sino  
que también incluyen aspectos emociona-
les, y valores espirituales. 
Satisfacción laboral. 
La satisfacción laboral es de mucha 
importancia en cualquier trabajo que 
desempeñamos, no solo por el bienestar que 
percibimos sino también por los niveles de 
productividad y calidad, segIn indica 
Boada & Tous (1993) la satisfacion labora-
da se la entiende por los niveles con los que 
los individuos 
En la vida laboral de los individuos se 
despliegan ya sean aptitudes positivas o 
negativas hacia las labores que realizan, lo 
cual denota la motivación y capacidad de 
disfrutar de lo que realizan. Es en este 
contexto donde se considera importante la 
satisfacción laboral (Peiro & Prieto, 1996). 
En la satisfacción laboral se analizan 
muchas dimensiones de las cuales se 
pueden resaltar los compafieros, los lIderes, 
el salario y las posibilidades de ascenso y 
las tareas que se realizan, Locke (1984). 
Con respecto a los conceptos de satis-
facción laboral existen dos lIneas, en las 
cuales por primer lugar se enfoca en las 
emociones como el eje principal mientras 
que la segunda resalta las conductas 
laborales y las actitudes (Bravo, Peiro, & 
Rodriguez, 2002). 
En la actualidad las organizaciones se 
enfocan en que sus empleados sean proacti-
vos y tengan poder de decision ante las 
actividades encomendadas y de esta forma 
se comprometan con el logro de los objeti-
vos, Salanova, Martinez, & Lorens (2004). 
Desde la década de los aflos treinta nace el 
interés por el análisis de los Indices de 
satisfacción laboral con lo cual se han 
creado Indices para poder registrar el com-
portamiento de los colaboradores dentro del 
ambiente laboral (Chiang, Méndez, & 
Sanchez, 2010). 
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Para Sáenz (1999) engloba tanto 
actitudes como emociones y considera que 
la actitud está compuesta por elementos 
afectivos, cognitivos y conductuales que 
varian segiin su magnitud y se pueden 
obtener de diferentes fuentes y cumplen 
distintas funciones para el colaborador, lo 
cual definirla a la satisfacción laboral como 
y conjunto de emociones y actitudes que el 
individuo experimenta en su vida laboral, 
para Ruizalba, Fernando, & Jiménez (2013), 
la satisfacción laboral es variable para cada 
individuo ya que depende del criterio de 
cada uno, de cómo puede asimilarla, ya que 
depende de las expectativas o de cómo per-
cibe las cosas ante una determinada 
situación. Al ser un elemento subjetivo sus 
componentes son: cognitivos, emocionales, 
afectivos y conductuales. 
Los autores Ahmed, Rafiq, & Saad, 
(2003) realizaron estudios que indican que 
para que una organización tenga impacto en 
la satisfacción laboral deben implementar 
prácticas como: buena comunicación inter-
na, sistemas de inducción, entrenamientos 
coordinación en los departamentos y la 
aplicación de incentivos. 
Es importante enfatizar que los indivi-
duos que se sientan motivados con su traba-
jo y con ci ambiente laboral, aumentan su 
producción y la calidad de su trabajo 
(Robles et al., 2005). Autores como Garcia, 
Ranchal, Biedma, & Rosal (2008) expresan 
que la satisfacción laboral no solo influye en 
el trabajo diario y en la calidad de los servi-
cios, además determina la satisfacción de 
los clientes. 
En ci mundo cambiante en que ci mdi-
viduo se desarroila debido a los constantes 
cambios en los conocimientos, tecnologIa y 
la economla las organizaciones se deben 
adaptar a estos continuos cambios por lo 
cuai los colaboradores que se sientan satis-
fechos, tienden a ser más adaptabies y 
colaboradores y dispuestos a afrontar estos 
cambios lo cual denotara una ventaja para la  
organización (Martinez, Lara, & Lopez, 
2016). 
A nivel internacional se han establecido 
normas en las cuai la Norma internacional 
ISO 9004-2000 15, establece que las organi-
zaciones deben enfocarse en tener ambien-
tes de trabajo con una influencia positiva en 
la motivación, satisfacción y desempeflo de 
sus colaboradores (Perez, Guillén, Burgos, 
& Aguinaga, 2013). 
En cualquier organización es imperioso 
identificar las fortalezas y virtudes del 
equipo Snyder & Lopez ( 2002). Si se toma 
en consideración estos aspectos permitirá, a 
más de distinguirias el liegar a incremen-
tarlas. Seligman y sus colabores (1999), se 
piantearon responder jqué es ia buena 
vida?, como resultado obtuvieron 17 carac-
teristicas: intimidad y amor, aitruismo, 
ética, bienestar subj etivo, auto-reguiación 
de la conducta, coraje, creatividad, corn-
prensión de areas de la vida, espirituaiidad, 
individualidad, gusto estético, mentalidad 
de futuro, juego, ser buen ciudadano, lide-
razgo, sabidurIa y trabajo satisfactorio. 
El que una organización pueda iograr 
aicanzar Ia plena satisfacción en ci trabajo, 
no una labor fácii, ya que esto conlievaria a 
que se busque una afinidad del colaborador 
con ci conjunto de la organización, para 
esto, se diferencian las siguientes cuali-
dades de un "puesto sano" (Wan, 1987). La 
forma en ia cual se comportan los indivi-
duos siempre se determina por aiguna causa 
y con un objetivo, al momento en ci cual se 
presentan las necesidades esto cambia ci 
equiiibrio emocional, pro due iendo un 
estado de tension e insatisfacción lo cual se 
percibirá hasta que logre cubrir sus necesi-
dades de forma satisfactoria de lo contrario 
esto le producirá la sensación de frus- 
tración, depresión o agresividad (Chiavena-
to, 1994). 
La definición que ie da, Morris, (2010) 
es que la saiisfaccion es ia medicion en ias 
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cuales las personas detectan lo favorable o 
desfavorable en sus trabajos. 
Relación entre Liderazgo y SatisfacciOn 
Laboral 
En el estudio realizado por Junco, 
Tápanes, DIaz, Torres, & CossIo, (2006) se 
concluyo que la satisfaccion laboral incide 
de manera positiva en la comunicación, y 
que la estimulacion aglomera las caracteris-
ticas que mas intervienen de manera negati-
va. 
Mientras tanto, Cuadra-Peralta & Velo-
so-Besio (2010) evidenciaron que el impac-
to, que el liderazgo tiene en las variables 
como: Motivacion, satisfaccion, clima 
laboral, esta de gran manera medida por el 
grado de supervision. De acuerdo a los 
resultados de los autores se encontro que la 
relacion de las estrategias de Liderazgo 
transformacional y de satisfaccion fue de 
0,58 y la de Liderazgo transaccional y de 
satisfaccion de los empleados fue de 0,64, 
lo cual denota la significancia de estas, asI 
se tiene que la fuerza de interacción entre el 
estilo transformacional y la satisfacción con 
el lIder fue de 0,71 y la correlación entre el 
estilo transaccional y la variable aludida fue 
de 0,55 con estos resultados los autores 
afirman que la relación del liderazgo 
influye de manera positiva a la Satisfac-
ción. Por su lado, Omar (2011) encontro en 
su estudio, que el papel modulador de 
confianza en el supervisor y que todas las 
facetas del liderazgo transformador impac-
tan positivamente sobre la satisfacción 
laboral, por lo que silos lIderes denuestan 
caracterIsticas como: visionario, decidido, 
carismático, (Influencia idealizada), y que 
las decisiones que toma las basa más en la 
razón que en la emoción (estimulación 
intelectual), denotaron como las carac-
terIsticas que más influyen sobre la satis-
facción laboral del empleado. 
Chiang, Gómez, & Salazar (2014) en su 
estudio realizado a 145 docentes de insti- 
tuciones de educacion publica, destacan la 
relacion positiva que existe entre la satis-
facción con la forma en la cual se desem-
pefia las labores y los estilos de liderazgo 
persuacion y participacion, enfatizando que 
el estilo de liderazgo delegacion, no se 
correlaciono con ninguno de los factores 
que se podrian asociar con la satisfaccion. 
En necesario acotar que en el estudio 
que realizo, Tones, Espinal, Pachón, & 
Gonzalez (2013), en el cual se busco identi-
ficar la relacion de sindrome Burnout - 
liderazgo- satisfacción, en dicho análisis 
pudieron identificar que existe una baja 
presencia de burnout y que el liderazgo 
tiene gran relación con la satisfacción a 
través de la motivación intrinseca, desta-
cando como el liderazgo podrIa influir en 
el bienestar del trabajador. 
Cuando la conducta de los lideres no es 
apropiada siendo abusiva y agotadora esto 
genera una fuente de estrés que da como 
resultado experiencias negativas lo cual va 
a perjudicar el bienestar de los colabora-
dores, Teppe (2000) indica que los emplea-
dos que sienten que sus lideres son 
abusivos experimentaran bajos niveles de 
satisfaccion laboral y por consiguiente 
seran menos compotinetidos afectiva- 
mente, tendran mayor distres psicologico y 
altos niveles de conflictos laborales y en 
situaciones mas graves, como seria el acoso 
psicologico generan altos niveles de estrés. 
Los estudios que se basan en el analisis 
de los modelos teoricos del liderazgo ana-
lizan ademas las relacion entre liderazgo y 
el bienestar e los individuos (Peiro & 
Gonzales-Roma, 2003) encontraron que las 
conductas iniciales caracteristicas de los 
lideres tienen influencia indirecta sobre la 
precepcion de satisfacion laboral en los 
roles que los individuos desempeflan. Los 
lideres que producen transformaciones van 
mas alla de relacionarse con los 
colaboradores, esto se da mediante una 
influencia idealizadan una motivación 
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inspiradora, consideracion y la estimación 
intelectual (Bass & Riggio, 2006). Algunos 
estudios han determinado que el liderazgo 
transformacional puede generar recursos 
positivos en los subordinados. Schultz, 
Greenley, & Brown, (1995), realizaron 
investigaciones que unlan el liderazgo 
transformacional y el transaccional 
encontrado que estos aportaban a la 
ciaridad del puesto, el logro de las metas y 
a la satisfacción laboral. Asimismo, Peiro 
& Gonzales-Roma, (2003) encontraron que 
si los lideres establecIan una buena 
comunicación, esta era percibida por los 
miembros de la organización como aigo 
positivo y se correlacionaba con la 
satisfacción laboral y ci compromiso con 
los miembros de su equipo. En base a estos 
resuitados es importante identificar las 
maneras o mecanismos en los cuales los 
lideres puedan influenciar a su equipo de 
trabajo en las emociones y asI crear climas 
afectivos. 
Day (2001), plantea que los programas 
de desarroilo de los lIderes podrIan ser 
efectivos si se promueve la salud y bie-
nestar de los trabajadores. 
Autores como Zohar & Luria (2004) 
postulan que las caracterIsticas que los mdi-
viduos toman para definir la satisfacción en 
los escenarios laborales son influenciados 
tanto por la calidad de liderazgo como por 
ci entorno en ci cual desarrollan su activi-
dad. 
Los estudios que se han hecho plantean 
una relación entre las variables Liderazgo y 
satisfacción en una investigación meta 
analItica, Judge & Piccolo (2004), la cual 
recoge una gran cantidad de estudios objeto 
de esta investigación, que analizaron la 
relación del liderazgo transaccional, trans- 
formacional, laissez-faire indicando 6 
conceptos de liderazgo de los cuales se 
denotan la de satisfacción del seguidor con 
el trabajo y la del seguidor por ci lIder (Ber-
son & Linton, 2005). 
Los estudios en esta temática prueban Ia 
capacidad cuantitativa y cualitativa del 
liderazgo transaccional, transformacional y 
ante estas pruebas dan como prueba la 
capacidad de rendimiento de los individuos 
(Judge & Bono, 2004). 
En otro estudio realizado, McNeese-
Smith (1997), investigo la participación de 
la actuación o conducta del superior sobre 
metas de la organización en los subalternos 
tales como: satisfacción, compromiso orga-
nizacional y productividad, encontrando 
que la que más denotaba influencia era Ia 
satisfacción. 
Conclusiones 
El enfoque de este trabajo se basa en ci 
anáiisis de dos condiciones, las que desde ia 
perspectiva empresarial son ingredientes 
básicos para lograr un excelente desarroilo 
de las empresas y con las cuales estas 
obtengan los resultados deseados. 
Tal como lo describen diferentes 
autores ci iiderazgo y la satisfacción laboral 
son adjetivos que conlievan una simbiosis 
para lograr que las metas que se tracen en 
una empresa se puedan cumplir, podemos 
destacar que ci uno necesita del otro o en su 
defecto si no se aplica un buen iiderazgo es 
poco probable que se consiga la satis-
facción. 
Por esto es importante encajar en ci 
perfil del lIder, es un proceso de influencia, 
empatla con los subalternos y poder, esto 
manifestarlo de tal forma para lograr las 
metas propuestas con una vision clara y 
como detailar ci derrotero para lograrlo. 
A lo largo del presente artIculo se han 
revisado los estudios en estas temáticas, los 
que nos prueban la capacidad cuantitativa y 
cualitativa del liderazgo, ante estas, se 
explora la injerencia de los comportamien-
tos del jefe sobre los resuitados organi-
zacionales deseables en los empleados, a 
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saber de Ia satisfacción, compromiso orga-
nizacional y la productividad. Se encontró 
que existe una estrecha relación entre la 
forma de liderar y la satisfacción y que al 
aplicarlos se lograrIa una ventaja competiti-
Va. 
Un ambiente laboral que se desarrolle 
de manera positiva es tarea de todos los 
miembros de la organización. 
Se podrIa concluir que como resultado 
de esta investigación, a los colaboradores 
les interesa mucho que se los haga partici-
par, en los proyectos que se emprenden, 
esperan que las personas que los lideran los 
estimulen a trabajar de manera colaborativa 
y dan gran importancia a las relaciones con 
sus compañero y jefes, los ambientes en el 
cual desarrollan sus actividades también es 
un punto a tener en consideración. 
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